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Wortgut – Verdrängungseffekt
Busse verdrängt das
schlechte Gewissen
Wieso holen Eltern nach Einführung
eines Bussensystems ihre Kinder noch
später aus dem Hort ab, als wenn keine
Strafe vorgesehen ist? Hat der externe
Effekt (Busse) einen negativen Einfluss
auf das Normalverhalten (Grundmoti-
vation) der Eltern? Kommt es gar zu
einem Verdrängungseffekt?
In der Motivationspsychologie wer-
den zwei Formen der Motivation unter-
schieden, die extrinsische und die in-
trinsische Motivation. Eine extrinsische
Motivation dient einer mittelbaren
oder instrumentellen Bedürfnisbefrie-
digung. So sind monetäre Anreize fast
immer Mittel zum Zweck und nur sel-
ten der Zweck selber. Das ideale An-
reizsystem hierfür ist « pay for perfor-
mance». Im Gegensatz dazu stellt bei
der intrinsischen Motivation die Aktivi-
tät oder deren Ziel eine unmittelbare
Bedürfnisbefriedigung dar. Intrinsisch
motiviert ist, wer eine Tätigkeit um
ihrer selbst willen ausübt.
Drei der wichtigsten Ausformungen
der intrinsischen Motivation sind ge-
mäss Professor Bruno S. Frey (Lehr-
stuhl für Wirtschaftspolitik und ausser-
marktliche Ökonomik) und der emeri-
tieren Professorin Margit Osterloh (In-
stitut für Organisation und Unterneh-
menstheorien) der Universität Zürich:
« Freude an der Arbeit» (Flow-Erleb-
nis), « Einhaltung von Normen um ihrer
selbst willen» sowie das « Erreichen
selbstgesetzter Ziele». Wichtig zu wis-
sen ist, dass intrinsische Motivation
nicht erzeugt werden kann. Es können
lediglich günstige Rahmenbedingungen
geschaffen werden, die die Bildung von
intrinsischer Motivation ermöglichen.
Die Vernachlässigung der intrinsi-
schen Motivation ist dann kein Nach-
teil, wenn die beiden Motivationsfor-
men additiv wirken. Frey konnte jedoch
zeigen, dass Belohnungen unter be-
stimmten Bedingungen die intrinsische
Motivation verdrängen. Diesen Effekt
führte Frey unter dem Begriff « Ver-
drängungseffekt» gegen Ende des ver-
gangenen Jahrtausends in die Wirt-
schaftstheorie ein. In der Sozialpsycho-
logie finden sich Synonyme wie der Be-
griff « verborgene Kosten der Beloh-
nung». Der Verdrängungseffekt ver-
deutlicht, dass intrinsische und extrinsi-
sche Motivation immer gleichzeitig,
nicht aber additiv wirken. Er wirkt aber
nur dann, wenn intrinsische Motivation
vorher bestanden hat. Wo nichts ge-
wesen ist, kann auch nichts verdrängt
werden. Dies gilt oft bei einfachen und
repetitiven Tätigkeiten.
Der Effekt ist empirisch gut gestützt:
Einerseits wird er durch Laborexperi-
mente bestätigt, andererseits kann er
auch in Studien belegt werden. In Israel
zum Beispiel wurde – wie eingangs an-
getönt – herausgefunden, dass, wenn
Eltern für das zu späte Abholen ihrer
Kinder aus dem Kinderhort eine emp-
findliche Strafe aufgebürdet bekom-
men, die Zahl der Eltern, die ihre Kin-
der zu spät abholten, entgegen den Er-
wartungen stieg. Die auferlegte Busse
hat das schlechte Gewissen der Eltern
verdrängt.
Zusammenfassend lässt sich festhal-
ten, dass, je enger eine Belohnung mit
der zu erbringenden Leistung ver-
knüpft ist, desto eher die intrinsische
Motivation verdrängt wird. Dieses Ar-
gument spricht beispielsweise für Zeit-
lohn und gegen « pay for performance»
oder Erfolgsbeteiligungssysteme in Si-
tuationen, in denen mit einer hohen in-
trinsischen Motivation gerechnet wer-
den kann.
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